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El presente trabajo se va a centrar en la definición de contrato de trabajo y en el análisis de los tipos 
de contratos que existen en España dividiéndose en Contratos temporales y Contratos de duración 
indefinida. Por otro lado, se va a analizar la evolución de la tipología contractual en nuestro país desde el año 
2008 hasta la actualidad.  
Para contextualizar dicha evolución se han analizado las diferentes reformas legislativas que se han 
producido desde la crisis económica del 2008 hasta la actualidad.  
Con un análisis se han relacionado los efectos que han producido los cambios legislativos surgidos a 
partir del 2008 con el cambio en la tipología contractual.  
El análisis se ha realizado para toda España sin embargo hemos querido destacar las particularidades 
de la situación vivida en la Comunidad Autónoma de Aragón.  
 
ABSTRACT 
This paper will focus on the definition of employment contracts and on the analysis of the types of 
contracts that exist in Spain, divided into temporary contracts and contracts of indefinite duration. On the 
other hand, we will analyze the evolution of the contractual typology in our country from 2008 to the present.  
In order to contextualize these developments, we have analyzed the different legislative reforms that 
have taken place since the economic crisis of 2008 to the present.  
An analysis of the effects of legislative changes since 2008 has been linked to the change in contractual 
typology. 
The analysis was carried out for the whole of Spain, but we wanted to highlight the particularities of 
the situation experienced in the Autonomous Community of Aragon. 
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El presente trabajo centra en el análisis y descripción de los diferentes tipos de contratos que existen 
actualmente en España. 
El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la 
Ley del Estatuto de los Trabajadores es un código legislativo que se aplica a los trabajadores por cuenta ajena 
que prestan sus servicios de forma voluntaria, retribuida y dentro del ámbito de organización y dirección el 
empleador. Uno de los principales objetivos del Estatuto de los Trabajadores es el establecimiento de una 
regulación de la relación laboral entre el empleado y el empleador que nace a partir de la celebración de un 
contrato de trabajo.  
Siguiendo el artículo 1.1 del Estatuto de los trabajadores en el que se habla del ámbito de aplicación 
de este, se han definido los elementos necesarios para que exista relación laboral. Estos cinco elementos son 
fundamentales para que la relación entre el empleado y el empleador sea considerada relación laboral.  
Existe relación laboral y es de aplicación el Estatuto de los Trabajadores “a los trabajadores que 
voluntariamente presten sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del ámbito de organización y 
dirección de otra persona, física o jurídica, denominada empleador o empresario.” Artículo 1.1 E.T.  
El nacimiento de la relación laboral se produce con la celebración del contrato de trabajo que vincula 
al empleado y al empleador, es por esto por lo que se han descrito los trámites y requisitos necesarios para 
la celebración del contrato de trabajo.  
Habiendo clarificado qué se entiende por relación laboral y los trámites vinculados a la contratación, 
se han podido analizar y definir los diferentes tipos de contratos que existen actualmente en España.  
Para comenzar este apartado, se han analizado los contratos temporales entre los que se encuentran 
el Contrato Por Obra O Servicio (art 15 E.T RD 2720/1998), el Contrato Eventual Por Causas De Producción 
(art 15 E.T Y RD 2720/1998), el Contrato de Interinidad (artículo 15 E.T), el Contrato de Relevo (artículo 12 
E.T), el Contrato de Formación y Aprendizaje (artículo 11 E.T) y el Contrato de Prácticas (artículo 11 E.T).  
Por otro lado, se han descrito las características de los contratos fijos o de duración indefinida que 
son el Contrato Indefinido Ordinario, el Contrato Indefinido a Tiempo Parcial y el Contrato Fijo Discontinuo.  
En la segunda parte del trabajo se ha analizado la evolución que ha experimentado la contratación 
laboral en España desde la crisis económica del año 2008. En primer lugar, se ha contextualizado la situación 
vivida en el año 2008 mediante la descripción del mercado laboral durante ese período.  
Tras ello, hemos analizado todas las reformas legislativas que se han producido en nuestro país desde 
el año 2008 hasta la actualidad.  
Los cambios legislativos analizados son el Real Decreto Ley 27/2009 DE 6 de Marzo, la Ley de 27/09 
de 30 de Diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y fomento del empleo y la protección de 
las personas desempleadas, el Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma 
del mercado de trabajo, el Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de 
la negociación colectiva, Real Decreto-ley 10/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes para la promoción 
del empleo de los jóvenes, el fomento de la estabilidad en el empleo y el mantenimiento del programa de 
recualificación profesional de las personas que agoten su protección por desempleo, la Ley 3/2012, de 6 de 
julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral y el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de 
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.  
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La tercera parte de este trabajo se centra en el análisis que de la evolución contractual para el cual se 
han usado gráficos con datos del Instituto Nacional de Estadística (INE). En este análisis se habla de la 
evolución del paro en función del sexo, en los efectivos laborales según tipo de contrato, en la ocupación de 
la población con estudio universitarios y la evolución de las conversiones de empleo temporal a indefinido.  
Dado que el análisis gráfico de la evolución contractual se ha basado en datos que reflejaban la 
situación de toda España, hemos querido hacer hincapié en cómo se vivió la misma situación, pero a nivel de 
la Comunidad Autónoma de Aragón.  
Finalmente, en el apartado de las conclusiones, hemos querido destacar cómo los diferentes cambios 
legislativos experimentados desde el año 2008 han afectado los al mercado laboral español y a la tipología 
de contratos.  
1. RAZÓN Y JUSTIFICACIÓN DE LA ELECCIÓN DEL TEMA 
Hemos decidió elegir el tema de la evolución de la contratación laboral, ya que es un tema de gran 
preocupación actual. La gran crisis mundial producida en el año 2008 producida por el colapso de la burbuja 
inmobiliaria marcó un antes y un después en economía española. Las diferentes reformas legislativas que 
desde entonces han ido transformando la normativa laboral española nacieron con la intención de paliar los 
efectos de la crisis tanto en la economía como en el mercado laboral español. Aunque el 2008 fue el año en 
el que se inició la crisis, las grandes reformas laborales se produjeron a partir del 2012. Estas reformas 
legislativas han favorecido a las empresas mediante un abaratamiento de los despidos y ha permitido una 
flexibilización de los contratos. Se sabe que, actualmente, la mayoría de los contratos laborales en España 
son temporales y predomina la precariedad laboral. 
Queremos analizar las reformas laborales que han incidido en la contratación laboral y que han sido 
puestas en entredicho en varias ocasiones.  
2. OBJETIVO Y METODOLOGÍA SEGUIDA EN SU DESARROLLO 
El objetivo principal de este Trabajo de Fin de Grado es analizar el impacto que han tenido las 
diferentes reformas laborales en la práctica de la contratación laboral analizando la evolución y situación 
actual de los contratos laborales existentes en España con los datos estadísticos ofrecidos por el Instituto 
Nacional de Estadística.  
Para ello, queremos poner de manifiesto la relación entre los efectos que han producido las diferentes 
reformas laborales surgidas a partir de la crisis del 2008 con la evolución observada en los datos que habla 
del número y la tipología de contratos de trabajo.  
Para la información del este trabajo hemos consultado legislación y Jurisprudencia del Tribunal 
Supremo. 
• Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley 
del Estatuto de los Trabajadores 
• Ley 27/2009, de 30 de diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el fomento del 




• Real Decreto-ley 2/2009, de 6 de marzo, de medidas urgentes para el mantenimiento y el fomento 
de empleo y la protección de las personas desempleadas. 
• Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de 
trabajo. 
• Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la negociación 
colectiva. 
• Real Decreto-ley 10/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes para la promoción del empleo de 
los jóvenes, el fomento de la estabilidad en el empleo y el mantenimiento del programa de 
recualificación profesional de las personas que agoten su protección por desempleo 
• Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. 
• Jurisprudencia del Tribunal Supremo 
• Datos oficiales del Instituto Nacional de Estadística (INE) 
 
II. CONTRATO DE TRABAJO 
1. CONCEPTO, CARACTERÍSTICAS Y TRÁMITES NECESARIOS 
2.1 CONCEPTO Y CARACTERÍSTICAS DE UN CONTRATO DE TRABAJO 
Para poder entender el concepto de contrato de trabajo debemos acudir al Real Decreto Legislativo 
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores 
más concretamente en su artículo 1.1.  
Si bien es cierto que la legislación no proporciona una definición del concepto clara y directa, sí 
determina cuáles son los elementos esenciales que debe contener para que sea de aplicación el Estatuto de 
los trabajadores. Estos elementos esenciales son los que determinan las notas características de lo que se 
considera un contrato de trabajo, el acuerdo voluntario entre las dos partes, empresario y trabajador, que 
presta servicios de manera personal y por cuenta ajena a cambio de una retribución.  
El incumplimiento de cualquiera de los requisitos expuestos anteriormente imposibilita que los 
contratos se puedan considerar contratos de trabajo, tal y como podemos observar que expone el Tribunal 
Supremo en sentencia nº 862/ 2017del 07 de noviembre del 2017 en la que se habla de los requisitos 
fundamentales de la relación laboral: compromiso personalísimo de desarrollar la actividad, voluntariedad, 
dependencia, ajenidad, retribución y ausencia de exclusión legal (FJ 2). 1 
 
1 “Recordemos que las notas esenciales de la relación laboral son seis: 1) compromiso personalísimo de desarrollar la 
actividad; 2) voluntariedad; 3) dependencia; 4) ajenidad; 5) retribución; 6) ausencia de exclusión legal. 




Teniendo en cuenta lo citado en los párrafos anteriores se puede afirmar que para que exista una 
relación laboral dentro del ámbito del Estatuto de los trabajadores no basta con que exista simplemente una 
simple prestación de servicios o el desarrollo de una actividad de forma personal, voluntaria y retribuida, si 
no que es necesario la suma de todos los elementos esenciales para que se considere prestación laboral. Es 
preceptivo que el receptor de los servicios asuma los costes, los resultados económicos y los riesgos de la 
actividad productiva además de una necesaria dependencia y/o subordinación del trabajador respecto de 
éste quedando sujeto a su poder rector, disciplinario y organizativo.  
Sin la existencia de dicha sujeción la calificación del contrato puede ser civil o mercantil, en ningún 
caso laboral. Cabe destacar la irrelevancia de la calificación jurídica que las partes le concedan a un contrato 
en tanto que esto se especifica por el conjunto de derechos y obligaciones que se pactan y las que se llevan 
a cabo realmente, teniendo en cuenta la verdadera naturaleza de las cosas, independientemente del nombre 
que le atribuyen las partes.  
Como ejemplo tomaremos la Sentencia nº 1110/1990 del Tribunal Supremo, Sala de lo Social de 9 
febrero de 1990 (FJ 3)2 en la cual se trata el tema de las diferencias entre el arrendamiento de servicios y la 
relación laboral. La Sala de lo Social del Tribunal Supremo en este caso declara la incompetencia de la 
Jurisdicción Laboral sobre el despido de un abogado sujeto a un contrato de arrendamiento de servicios 
considerado como tal puesto que no estaba sometido a las órdenes del despacho en el que prestaba sus 
servicios. Es la falta de esta característica principal, el sometimiento a las órdenes y al poder disciplinario del 
empresario que le hace perder la consideración de relación laboral.  
Siguiendo con el Estatuto de los Trabajadores, arts. 1.1 y 8.1, el contrato de trabajo es un contrato 
bilateral, en el cual ambas se obligan recíprocamente al intercambio de una actividad o una prestación de 
servicios con una determinada naturaleza y condiciones a cambio de una contraprestación económica. Este 
contrato se perfecciona con un consentimiento de la prestación libre, consciente y no viciado por error, dolo 
violencia e intimidación.  
Como consecuencia de las características principales de lo que se considera relación laboral, un 
contrato de trabajo es “aquél por el que una o varias personas participan en la producción, mediante el 
ejercicio voluntariamente prestado de sus facultades intelectuales o manuales, obligándose a ejecutar una 
obra o prestar un servicio, a uno o varios patronos o empresarios, bajo la dependencia de éstos, mediante 
una remuneración de cualquier clase o forma”3  
 
2 “La diferencia entre el arrendamiento de servicios -o cualquier otra relación asociativa o societaria civil -del 
contrato de trabajo … ha de venir construida sobra la base de indagar y constatar si acompañan a la relación de servicios 
las notas de voluntariedad, remuneración, ajenidad y dependencia al ámbito de organización y dirección de la empresa, 
que caracterizan el contrato de trabajo. No es suficiente para la configuración de la relación laboral la existencia de un 
servicio o actividad determinada y de su remuneración por la persona a favor de la que se prestan para que, sin más, 
nazca a la vida del derecho el contrato de trabajo pues - sentencia de esta Sala de 7 de noviembre de 1985- su 
característica esencial es la dependencia o subordinación del que presta un servicio a las personas a favor de quien se 
ejecuta, bastando para que concurra que el trabajador se halle comprendido en el círculo organicista rector y 
disciplinario del empleador por cuenta de quien realice una específica labor, de modo que si no existe tal sujeción el 
contrato es meramente civil.” 
 
3 Memento Práctico Francis Lefevre Social 
 
5 
El contrato de trabajo en sí mismo cuenta con una serie de características. Es un contrato típico y 
nominado en el que las partes persiguen intereses contrapuestos. Se acuerda el intercambio de trabajo y 
retribución la cual es ajena a los riesgos de la empresa. Se puede comprobar una equivalencia entre las 
prestaciones a las que se obligan a las partes, hay correspondencia entre ellas. Genera obligaciones de 
contenido patrimonial y se perfecciona con el simple consentimiento de las partes.  
2.2 TRÁMITES VINCULADOS A LA CONTRATACIÓN 
El empresario debe estar inscrito en el Sistema de la Seguridad Social con Certificado Digital antes del 
inicio de la actividad. 
Es obligatorio la formalización de un contrato ya sea de forma oral o escrita antes de la prestación de 
cualquier servicio por parte del trabajador y el pago de las cuotas de cotización del trabajador. 
 Los requisitos son los siguientes: 
• Se debe materializar la afiliación de los trabajadores, en caso de que no posean un numero de 
afiliación a la Seguridad Social, este requisito es previo al alta. 
• Se debe solicitar el alta de las personas contratadas a través del Sistema RED con fecha previa a la 
fecha del comienzo de la prestación de servicios, con hasta 60 días de antelación. 
•  Deberá proporcionar al trabajador, en caso de no haber copia escrita del contrato, información 
sobre los elementos esenciales y las condiciones de desarrollo de la prestación laboral del contrato.  
• Art 8.3 E.T. Deberá informarse a los representantes de los trabajadores enviándoles la copia literal 
del contrato, es decir, la copia básica del contrato en un plazo de 10 días hábiles en la que no figuran 
los datos que afecten a la intimidad del trabajador, de acuerdo con la Ley Orgánica 1/1982 de 5 de 
mayo, constaran simplemente los datos del contrato, art 8.4 E.T. Se deberá informar a los 
representantes legales de cualquier prorroga o modificación de estos.  
• Se deberá presentar enviar esta copia del contrato a la Oficina pública de empleo, aun cuando el 
contrato no se haya formalizado por escrito debe informarse a la Oficina pública de empleo de la 
existencia de dicho contrato, o a través de la pagina del SEPE. 
3. TIPOS DE CONTRATOS DE TRABAJO EN LA ACTUALIDAD 
El Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre aprueba el texto refundido del Estatuto de 
Trabajadores, en el artículo 15 regula la duración por tiempo indefinido o determinado de los contratos. 
3.1 CONTRATOS TEMPORALES O DE DURACIÓN DETERMINADA 
Los contratos temporales son contratos que crean una relación laboral por un tiempo determinado a 
jornada completa o a jornada parcial.  
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El RD 2720/1998 de 18 de diciembre desarrolla el art 15 E.T en materia de los contratos de duración 
determinada. El art 15.1 del E.T, texto refundido aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de 
marzo “se podrán celebrar contratos de duración determinada en los siguientes supuesto”4: 
A) Para realizar una obra o servicio determinado 
B) Atender las circunstancias del mercado, acumulación de tareas o excesos de pedidos 
C) Sustituir trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo” 
Los contratos formativos regulados en el art 11 E.T de formación y aprendizaje y de prácticas también 
se consideran contratos de duración determinada. 
Los contratos de duración determinada tendrán que formalizarse por escrito cuando la duración de 
estos sea superior a cuatro semanas así lo dice el articulo 8.2 del E.T, en caso contrario y si no hay prueba en 
contra estos se entenderán como contrato indefinido. También en el caso de los contratos formativos de 
formación y aprendizaje y de prácticas, los contratos de obra y servicio, de relevo y a tiempo parcial. 
 En el caso de ser un contrato eventual a jornada completa podrá formalizarse de forma verbal siendo 
su motivo de celebración de duración inferior a cuatro semanas.  
Los contratos temporales que sean a tiempo parcial art 12 E.T, “se entenderán celebrados a tiempo 
parcial cuando se haya acordado la prestación de servicios durante un numero de horas al día a la semana al 
mes o al año inferior a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable5” 
No se podrán realizar horas extraordinarias salvo 35.3 E. T “no se tendrá en cuenta, a efectos de la 
duración máxima de la jornada ordinaria laboral, ni para el cómputo del número máximo de las horas 
extraordinarias autorizadas, el exceso de las trabajadas para prevenir o reparar siniestros y otros daños 
extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su compensación como horas extraordinarias”. 6 
Si podrán pactarse horas complementarias si la jornada no es inferior a 10 horas semanales en 
cómputo anual con un máximo un 30 % de las horas ordinarias de trabajo objeto de contrato. 
Actualmente en España encontramos los siguientes contratos temporales:  
 
A) CONTRATO POR OBRA O SERVICIO (art 15 E.T RD 2720/1998) 
El objeto de este contrato es la realización de una obra o servicio determinado, debe constar de 
manera clara el objeto de contrato, la duración del contrato es incierta, aunque termina una vez se haya 
finalizado el objeto del contrato. Se suele usar este tipo de contrato en la construcción o en el sector servicios. 
 El Tribunal Supremo ha dictaminado que “al no haber un deslinde nítido entre la obra o servicio 
determinado de otras actividades, así como un acotamiento temporal limitado, aunque, quizá, incierto de la 
 
4 RD 2720/1998 de 18 de diciembre desarrolla el art 15 E.T 
5 RD 2720/1998 de 18 de diciembre desarrolla el art 12 E.T 
6 RD 2720/1998 de 18 de diciembre desarrolla el art 35 E.T 
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duración de tales servicios, no se puede realizar este tipo de contrato en los servicios de limpieza por remisión 
a la duración de una contrata”7 
La ley 35/2010 de 17 de septiembre de medidas urgentes para la reforma de trabajo establece que 
estos tipos de contrato no podrán ser superiores a 3 años pudiendo ser ampliables hasta doce mas por 
convenio colectivo, transcurrido estos plazos los trabajadores adquirirán a condición de fijos. 
Al finalizar el contrato por obra o servicio el trabajador tendrá derecho a recibir una indemnización 
de cuantía equivalente a la parte proporcional d la cantidad que resultaría de abonar 12 días de salario por 
cada año de servicio para los contratos temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2015. 
La Ley 35/2010 de 17 septiembre ha sufrido varias modificaciones desde su aprobación, la primera 
de ellas el 3/12/2010, seguida de una segunda modificación el 30/08/2011, el 11/02/2012, 7/07/2016, 
24/10/2015/ y una ultima el 31/10/2015. 
Fue propuesta por el Gobierno Socialista en el Congreso, finalmente aprobada sin el apoyo de CC.OO 
y UGT que poco después anunciaron una huelga general el 29 de septiembre , para paliar los graves efectos 
que tuvo la crisis en el mercado laboral y economía española desde el año 2008 hasta el año 2010, en el que 
la tasa de paro llego a rozar el 20%, pero también para corregir temporalidad y discriminación de algunos de 
los colectivos de nuestro mercado laboral y los errores estructurales de nuestro sistema de relaciones 
laborales. 
Esta reforma tuvo tres objetivos principales: 
-  Primero, tratado en el Capítulo I “reducir la dualidad de nuestro mercado laboral, impulsando la 
creación de empleo estable y de calidad, en línea con los requerimientos de un crecimiento más equilibrado y 
sostenible.”  Se establecen los requisitos para la contratación temporal, medidas para el fomento de la 
contratación indefinida. 
Ya en su artículo 1, la Ley 35/2010 de 17 de septiembre de medidas urgentes para la reforma de 
trabajo establece una modificación de los contratos de obra y servicios en el art 15.1 a) E.T, estos no podrán 
ser superiores a 3 años pudiendo ser ampliables hasta doce más por convenio colectivo, transcurrido estos 
plazos los trabajadores adquirirán a condición de fijos. 
En su artículo 2, se añadieron las causas de despido colectivo y objetivo del artículo 51.1 y 52 E.T, las 
causas económicas, tecnológicas o fuerza mayor a las causas organizativas y de producción. Se entendió a 
partir de la Ley 35/2010 por causas económicas las pérdidas actuales o previstas en un futuro, y la 
disminución persistente en el número de ventas o ingresos. Es decir, podemos pensar que este echo facilita 
los despidos procedentes a las empresas por causas económicas, además de abaratar su despido ya que se 
redujo en 20 días por año de servicio la indemnización por extinción de la relación laboral por una de estas 
causas. (art 51 E.T) 
La Ley 35/2010 en su Disposición adicional vigésima reformo en el art. 52.d) las faltas de asistencia 
“aun justificadas pero intermitentes” al trabajo como causa de extinción de contrato de trabajo. Se redujo la 
media de porcentaje de absentismo total de la plantilla en el centro de trabajo en un 2,5%. Este apartado del 
art. 52.d) E.T fue derogado finalmente por el art. único del Real Decreto- Ley 4/2020 de 18 de febrero. Hubo 
 
7 STS en U.D. 10 may. 1993; STS 26 sept. 1992 y 4 may. 1995; STSJ Navarra 22 abr. 1996 
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En la Disposición transitoria decimotercera, establece el aumento en la indemnización por la extinción 
del contrato temporal. Ley 35/2010 “la indemnización prevista a la finalización del contrato temporal 
establecida en el artículo 49.1 c) de esta Ley se aplicará de modo gradual conforme al siguiente calendario: 
• Ocho días por cada año de servicio para los contratos temporales que se celebren hasta el 31 de 
diciembre de 2011 
• Nueve días para los que se celebren a partir del 1 de enero de 2012 
• Diez días para los celebrados a partir del 1 de enero de 2013 
•  Once días para los contratos celebrados a partir del 1 de enero del 2014”8 
• Doce días de salario para los contratos temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2015” 
Al finalizar el contrato por obra o servicio el trabajador tendrá derecho a recibir una indemnización de 
cuantía equivalente a la parte proporcional d la cantidad que resultaría de abonar 12 días de salario por 
cada año de servicio para los contratos temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2015. 
En el caso de indemnizaciones por despido objetivo declarado improcedente por un Juez en un Contrato 
de fomento de la Contratación Indefinida en su art.3, la Ley 35/2010 modifico la disposición adicional 
primera de la Ley 12/2001 de 9 de julio, se redujo los días de indemnización de 45 días por año trabajado 
en 33 días por año trabajado, pero se amplió los colectivos que se beneficiaban de este derecho. (56.1 E. 
T) 
- Segundo, tratado en el Capítulo II “reforzar los instrumentos de flexibilidad interna en el desarrollo de 
las relaciones laborales y, en particular, las medidas de reducción temporal de jornada, como mecanismo que 
permita el mantenimiento del empleo durante las situaciones de crisis económica, reduciendo el recurso a las 
extinciones de contratos y ofreciendo mecanismos alternativos más sanos que la contratación temporal para 
favorecer la adaptabilidad de las empresas”   
- Tercero, tratado en el Capítulo III “elevar las oportunidades de las personas desempleadas, con 
particular atención a los jóvenes reordenando para ello la política de bonificaciones a la contratación 
indefinida para hacerla más eficiente, haciendo más atractivos para empresas y trabajadores los contratos 
formativos y mejorando los mecanismos de intermediación laboral”. 
- En el Capítulo IV, establece las medidas para mejorar a intermediación laboral y fomentar el empleo 
de las personas desempleadas.  
La Ley en su artículo 33 regulo el Fondo de Garantía Salarial “que es un organismo autónomo adscrito al 
Ministerio de Empleo y Seguridad Social” fue creado en 1970 y hace frente con aportaciones estatales y del 
empresario a las indemnizaciones de los trabajadores en caso de insolvencia o concurso del empresario. Se 
refiere a indemnizaciones por causas objetivas y despidos colectivos excluyendo los despidos disciplinarios. 
Se añadió el apartado 11 en el que el Fondo “procederá a la instrucción de un expediente para la 
comprobación de la procedencia de los salarios e indemnizaciones reclamadas” se dictará resolución en un 
plazo máximo de 3 meses desde la presentación de la solicitud. 
 
8 Ley 35/2010 articulo 49.1 c 
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La disposición adicional decima regula el Fondo de capitalización para los trabajadores en casos de despido, 
movilidad geográfica jubilación o para actividades de formación “manteniendo a lo largo de su vida laboral, 
por una cantidad equivalente a un numero de días de salario por año de servicio a determina” 
B) CONTRATO EVENTUAL POR CAUSAS DE PRODUCCIÓN (art 15 E.T Y RD 2720/1998) 
Es un contrato que se concierta en el supuesto de acumulación de tareas o carga de trabajo 
atendiendo así las exigencias extraordinarias e imprevisibles del mercado.  
La duración máxima será de seis meses, dentro de un periodo de hasta 12 meses admite solo una 
única prorroga.  La forma será escrita si la duración es superior a cuatro semanas. 
C) CONTRATO DE INTERNIDIDAD (art 15 E.T) 
Son los contratos celebrados para sustituir a un trabajador de la empresa por diferentes supuestos 
preestablecidos en la legislación, teniendo derecho a la reserva del puesto de trabajo, o para cubrir 
temporalmente un puesto durante un proceso de selección o promoción. Y su duración será la del tiempo 
durante el que subsiste el derecho de reserva del puesto o el tiempo que dure en proceso de selección o 
promoción para su cobertura definitiva no pudiendo ser superior a tres meses. La forma de este tipo de 
contrato debe ser obligatoriamente por escrito. 
Existen diferentes bonificaciones para estos tipos de contrato, en los supuestos de excedencia por 
cuidados familiares hay una reducción en la cuota empresarial de la Seguridad Social por contingencias 
comunes sobre el 23,6% del 95% el primer año, 60% el segundo año y 50 % el tercer año de excedencia, en 
el caso de maternidad paternidad adopción o acogimiento hay una bonificación del 100% en la cuota 
empresarial de la seguridad social tanto para el trabajador sustituido como para el interino. 
D) CONTRATO DE RELEVO (art 12 E.T) 
Son contratos celebrados con una persona inscrita como desempleada o con una persona de la 
empresa con un contrato temporal que sustituirá a un trabajador que quiere acceder a una jubilación parcial. 
La forma del contrato será obligatoriamente por escrito. 
En caso de ser una jubilación parcial después de la edad ordinaria de jubilación es optativo contratar 
a un relevista, la duración del contrato será anual prorrogable anualmente según convenio colectivo. 
 
E) CONTRATO DE FORMACIÓN Y APRENDIZAJE  
“El contrato para la formación y aprendizaje tendrá por objeto la cualificación profesional de los 
trabajadores en un régimen de alternancia de actividad laboral retribuida en una empresa con actividad 
formativa recibida en el marco del sistema de formación profesional para el empleo o del sistema educativo”9. 
El Estatuto de Trabajadores nos marca una serie de reglas para el contrato de formación y aprendizaje: 
Hasta que la tasa de desempleo se sitúe en España por debajo del 15% se celebrara con mayores de 
16 años y hasta los 30 años, o hasta 25 años en tal supuesto, sin titulación universitaria. No habrá límite de 
edad para personas con discapacidad o en situación de exclusión social regulada en la Ley 44/2007. 
 
9 RD 2720/1998 de 18 de diciembre desarrolla el art 11 E.T 
 
10 
La duración será mínima de 1 año máximo de 3 años una vez terminada la duración del contrato no 
podrá ser contratado con la misma modalidad de contrato por la misma o distinta empresa salvo que sea por 
obtención de otra cualificación profesional. 
La jornada tendrá que ser completa, con un 75% de jornada laboral y resto de formación con 
empresas acreditadas, durante el primer año y 85% de jornada laboral durante el segundo y tercer año. 
Ley 3/2012, cuando el contrato se celebre con un trabajador desempleado inscrito como demandante 
de empleo, las empresas tendrán una reducción del 100% de la cuota empresarial a la Seguridad Social por 
contingencias comunes, y del 75% en el caso de ser una empresa con 250 o más trabajadores. 
 
F) CONTRATO DE PRÁCTICAS (art 11 E.T) 
Es un tipo de contrato formativo que se concertara con titulados universitarios o de formación 
profesional de grado medio o superior o títulos equivalentes reconocidos oficialmente. Se celebrará con 
personas que obtengan la titulación hasta máximo los cinco años anteriores a la celebración del contrato o 
7 años en el caso de que sean personas con discapacidad reconocida. 
Lo que se pretende con este tipo de contrato es obtener la cualificación practica adecuada al nivel de 
estudios. 
La duración será mínima de 6 meses y máximo de 2 años. 
La retribución será no inferior al 60% el primer año y 75 % el segundo año del salario para un mismo 
puesto de trabajo según convenio colectivo. 
En el caso de ser una jubilación antes de la edad ordinaria de jubilación prorrogable anualmente hasta 
que el trabajador sustituir alcance la edad ordinaria de jubilación. 
Hay un periodo de máximo de 15 días para contratar a un relevista. 
Referencia a los modelos oficiales de contratos temporales en el Anexo:  DOCUMENTOS ANEXOS
   Modelos de contratos temporales 
3.2 CONTRATOS FIJO O DE DURACION INDEFINIDA 
Los contratos indefinidos son aquellos que establecen una relación laboral entre empresario y 
trabajador a largo plazo, sin fecha límite hasta su extinción por alguna de las dos partes. 
Es importante señalar también los supuestos en los que los trabajadores adquirirán la condición de 
fijos: 
-En los supuestos en que se demuestre fraude de ley de los contratos temporales (art 15.3 E. T) 
Sentencia número 26/2020 de 15 de enero de 2020 del Tribunal Supremo, Sala de lo Social (FJ 4.2)10. 
 
10 “Por todo ello hay que entender que la regulación contenida en el artículo 15.5 ET, que constituye la forma 
de trasposición al ordenamiento interno de la repetida Directiva, y que viene a establecer un criterio objetivo de 
limitación de contratos temporales a un tope máximo sin necesidad de que haya que apreciar circunstancias indiciarias 
de abuso ni menos de fraude de ley, debe aplicarse a los contratos temporales de los artistas , ya que de otra manera 
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- “Los trabajadores que en un periodo de 30 meses hubieran estado contratados en un plazo superior 
a 24 meses con o sin solución de continuidad para el mismo puesto de trabajo con la misma empresa mediante 
dos o mas contratos temporales sea directamente o a través de su puesta a disposición por empresas de 
trabajo temporal, con las mismas o diferentes modalidades contractuales de duración determinada… Y 
continua, no se aplicará a la utilización de aplicación de los contratos formativos de relevo e interinidad, a 
los contratos temporales celebrados en el marco de programas públicos de empleo-formación, así como a los 
contratos temporales que sean utilizados por empresas de inserción debidamente registradas y el objeto de 
dichos contratos sea considerado como parte esencial de un itinerario de inserción personalizado” (art 15.5 
E. T) 
Se aplica a los contratos de trabajo suscrito a partir del 18/6/2010. 
El art 15.5 ET fue suspendido temporalmente hasta el 31/12/2012, excluyendo del computo de 24 
meses y del periodo de 30 al que se refiere el art 15.5 ET el tiempo transcurrido entre el 31/8/2011 y el 
31/12/2012 haya existido o no prestación de servicios del trabajador entre esas fechas. 
- Supuesto en que los trabajadores no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social habiéndose 
terminado el plazo fijado en el periodo de prueba salvo que transcurrido este de por terminado la relación 
laboral (art 15.2 ET).  
Los contratos indefinidos pueden ser contratos a tiempo parcial, a tiempo completo, que son los 
contratos indefinidos ordinarios o pueden ser fijos discontinuos. 
Pueden ser celebrados de forma verbal o escrita, escrita obligatoriamente en el caso de los contratos 
a tiempo parcial y fijos discontinuos, deberá comunicarse su contenido, sea cual sea su forma de celebración 
a la Oficina publica de empleo en el plazo de 10 días hábiles. 
Actualmente existen en España, los siguientes contratos indefinidos: 
A) CONTRATO INDEFINIDO ORDINARIO 
De duración indefinida jornada completa y celebrado de manera verbal o escrita 
B) CONTRATO A TIEMPO PARCIAL 
Los contratos indefinidos a tiempo parcial reguladas en el art 12 E.T tienen una jornada de número 
de horas al día, semana, mes, o año inferior a la de un trabajador a tiempo completo. Comprende los trabajos 
fijos y periódicos dentro de la carga habitual de la empresa y los discontinuos en ciertas fechas. Podrán 
realizar horas complementarias pactadas, con un máximo del 30% de la jornada ordinaria objeto del contrato 
o voluntarias con un máximo del 15% de horas del contrato aplicable, si la jornada no es inferior a 10 horas 
semanales en cómputo anual. La forma deberá ser por escrito.  
C) CONTRATO FIJO DISCONTINUO  
Art 16.1 E. T “se concertará para realizar trabajos que tengan el carácter de fijos-discontinuos y no se 
repitan en fechas ciertas, dentro del volumen normal de actividad de la empresa”  
 
se llegaría al resultado inadmisible de que el Estado español no habría dado cumplimiento a la Directiva en cuanto a 




Deberá formalizarse por escrito. 
No obstante, según la situación del trabajador la Ley prevé que los contratos puedan ser agrupados 
en diferentes categorías cumpliendo una serie de requisitos tanto trabajador como empresario y con derecho 
a diferentes bonificaciones, por ejemplo, los contratos para las personas con discapacidad o personas 
víctimas de violencia de genero. 
 Existen también relaciones laborales de carácter especial, contempladas en el art 2 del E.T, cuyos 
contratos se formalizan con requisitos y características determinadas como, por ejemplo, el contrato de 
personal de alta dirección, personal al servicio del hogar familiar, contrato de deportistas profesionales entre 
otros. 
3.3 TRANFORMACIÓN DE UN CONTRATO TEMPORAL A UN CONTRATO 
INDEFINIDO          
Está regulado en la Ley 3/2012, 6 de julio de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral 
modifico la anterior reforma laboral del año 2010. Esta Ley fue aprobada en una situación económica grave 
en España, donde el gasto medio mensual en prestaciones por desempleo creció desde el 2007 al 2011 en 
1.304 millones de euros y una tasa de paro que roza el 22.85 mayor con respecto a la situación económica 
en la que se aprobó la anterior reforma laboral, especialmente los jóvenes que llegaban al 50%. 
La reforma apuesta por la “flexiseguridad” interna y externa. La Ley se divide en IV Capítulos. 
En el Capítulo I se regulan las medidas para favorecer la empleabilidad de los jóvenes, se regulan las 
agencias de colocación, las denominadas empresas de trabajo temporal. 
El artículo 3, en el que se regulan las reducciones de cuotas en los contratos formativos y de 
aprendizaje establece que en el caso en el que un contrato formativo o de aprendizaje se transforme en   
contrato indefinido la empresa tendrá derecho a una reducción en su cuota empresarial de 1.500 euros/ año 
durante tres año y 1.800 euros en el que caso de contratar a una mujer, se añadió el apartado 5 con el 
requisito de que los trabajadores han de estar inscritos en el Sistema Nacional de Garantía Juvenil . 
Se crea regula un nuevo tipo de contrato en el art.4, de apoyo a los emprendedores para las empresas 
con menos de cincuenta trabajadores, hasta que la tasa de desempleo se situé en <15%. La excepción es la 
duración de periodo de prueba del artículo 14 del E.T que será de un año en todos los casos. Una empresa 
no podrá celebrar este tipo de contratos si en los seis meses anteriores hubiera llevado a cabo despidos 
improcedentes, producidas con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley 35/2012. Se beneficiarán de un 
incentivo fiscal de 3.000 euros las empresas que celebren su primer contrato indefinido de apoyo a 
emprendedores con un trabajador menor de 30 años. 
En el caso de contratar desempleados inscritos en la Oficina Pública de Empleo, obtendrán 
bonificaciones en la cuota empresarial de la seguridad social, en el caso de ser jóvenes de entre 16 y 30 años 
el primer año será de 1.000 euros/año aumentando en 1.100 euros el segundo y 1.200 euros más el tercer 
año. 
Los mayores de 45 años tendrán 1.300 euros/año durante tres años. 
Es importante mencionar que la Ley establece que estas bonificaciones podrán compatibilizarse con 




El capítulo II, regula las diferentes medidas de fomento a la contratación indefinida y las distintas 
bonificaciones e incentivos fiscales y apoyo a los colectivos más vulnerables, jóvenes y PYMES. “Las empresas 
de cincuenta o menos trabajadores constituyen según datos del Directorio Central de Empresas del INE, el 
99,23%” 
Se regulan en el art 7, las bonificaciones para las empresas de menos de 50 trabajadores que 
conviertan un contrato temporal a tiempo completo o tiempo parcial en un contrato indefinido de las 
modalidades contractuales en prácticas al finalizar su duración o prorroga, de relevo y sustitución por 
anticipación de la edad de jubilación cualquiera  que sea la fecha de su celebración, tendrán derecho a una 
bonificación en la cuota empresarial de la Seguridad Social de 500€/año durante tres años, 700€/año en el 
caso de mujeres. 
La empresa deberá comunicarlo al Servicio Público de Empleo en un plazo de 10 días hábiles desde la 
firma del contrato 
Si es un contrato indefinido a tiempo parcial la bonificación será la que resulte de aplicar en cada caso 
un porcentaje igual al de la jornada pactada en el contrato al que se le sumaran 30 punto porcentuales sin 
que pueda exceder el cien por cien de la cuantía prevista. 
El capítulo II, establece las medidas para evitar la destrucción de empleo y favorecer la flexibilidad 
interna de las empresas. 
Se añade en el artículo 12 la modificación sustancial de las condiciones de trabajo que afectan a las 
funciones del trabajador, en el art 41.1f) E.T, “cuando excedan los límites que para la movilidad funcional 
prevé el art 39 del E.T, la movilidad funcional de funciones superiores o inferiores, no correspondientes al 
grupo profesional será posible si existen además razones técnicas u organizativas…”  de estructura y cuantía 
salarial como causa de extinción voluntaria del contrato. 
En el capítulo IV se establecen las medidas para reducir la dualidad laboral y favorecer la eficiencia de 
trabajo. Se quiere reducir la rotación de los trabajos y segmentación del mercado. 
La ley establece en el art 19, la indemnización de ocho días de salario por año de servicio en los 
contratos indefinidos celebrados por empresas de menos de 25 trabajadores. 
Se modificaron los plazos de suspensión del art 15.5 ET hasta el 31/12/2012, y no hasta el 31 de agosto 
de 2013, que hemos mencionado anteriormente. 
En cuanto a los despidos colectivos por causas económicas, técnicas, organizativas o de producción, 
son más rápidos, se modifica el art 49.1 i) del E.T, que suprime la necesidad de autorización administrativa, 
únicamente se mantiene el periodo de consultas sin embargo no es necesario un acuerdo con el 
representante de los trabajadores. El empresario deberá notificar la decisión tras el periodo de consultas en 
un plazo de quince días a la Autoridad Laboral. Estas empresas no tendrán derecho a bonificaciones en un 
plazo de 12 meses. 
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III. EVOLUCIÓN CONTRACTUAL DESDE EL AÑO 2008 
1. CONTEXTUALIZACIÓN 
Se parte del año 2008 para realizar el análisis de legislación laboral española, año en el que saltó a 
escena la crisis económica en nuestro país y que afectó y aún sigue afectando en la sociedad española actual. 
 En este año aparece en escena la inevitable crisis económica en España la conocida también como la 
Crisis Financiera Global de 2008, se originó debido al colapso que sufrió la burbuja inmobiliaria en EE. UU. en 
el año 2006. En octubre de 2007 comenzó la crisis de las hipotecas “subprime”, esta crisis financiera se 
produjo por la desconfianza crediticia que se fue extendiendo desde los mercados norteamericanos hasta 
que puso en el punto de mira las llamadas “hipotecas basura” europeas. Tras ello, las consecuencias de la 
crisis hipotecaria comenzaron a notarse primero a inicios del año 2008 en el sistema financiero 
estadounidense y después en el sistema financiero global. Todo esto provoco una crisis de liquidez originando 
una inmensidad de conflictos económicos.  
 
En nuestro país esta crisis afectó de forma mas acusada puesto que en el año 2007, España se 
encontraba en su mejor momento (ver Gráfico 1. Evolución del déficit en millones), se había registrado el 
mayor superávit fiscal de la democracia, con unos ingresos superiores a 23.000 Millones de €. Se había 
conseguido reducir la deuda pública hasta el 36% PIB el nivel más bajo en 20 años y por primera vez en la 
historia, el superávit de la Administración Central superaba el de la Seguridad Social.  
 
Gráfico 1. Evolución del déficit en millones 
 




En cuanto al mercado laboral, España tenía trabajadores duraderos, la mayoría con contaban con 
contratos de trabajo estables, recibían sueldos que eran competitivos, había creación de empresas y era el 
mejor momento para los sectores claves de la economía española como la construcción y el sector servicios, 
que subían como la espuma. ver Gráfico 2. 
En el mencionado gráfico se puede observar que, en el año 2008, incluso siendo el año de inicio de la 
crisis, los efectos de ésta aún no se habían presentado y gracias a ello, los sectores que más trabajo dan son 
la construcción y el sector servicios. Sin embargo, a medida que avanzan las nefastas consecuencias de la 
crisis vemos una caída en picado de los ocupados en los sectores anteriormente comentados. Por otro lado, 
los dos sectores restantes, industria y agricultura se han mantenido relativamente constantes a lo largo del 
tiempo analizado.  
 
Gráfico 2. Ocupados por sector económico 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos del INE 
 
Entre las consecuencias más importantes que tuvo la crisis, encontramos aumento masificado del 
desempleo, la precarización de los puestos del trabajo y la cada vez más amplia diferenciación entre la 
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Gráfico 3. Tasa de Actividad en España 2006-2019 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos del INE 
 
Como podemos observar en el Gráfico 3. Tasa de Actividad en España 2006-2019, el crecimiento de 
la tasa de empleo entre 2006 y 2007 es considerable, con una subida de casi 1,5%. A partir de mitad del año 
2008 se observa un estancamiento de la tasa de empleo con ligeras subidas hasta 2012. A partir de 2012, con 
la reforma laboral aproada y los estragos de la crisis cada vez más acusados, se observa una caída en picado 
de la tasa de actividad en España, desde casi el 60,50% en 2012 hasta un 58,50% en 2019.  
En 2008 el paro comienza a afectar a todos los sectores y grupos sociales, especialmente a los jóvenes, 
que son el grupo social más afectado históricamente por su dificultad para acceder al mundo laboral por la 
falta de experiencia. Como se observa en el Gráfico 4. Tasa de actividad por grupos de edad, los jóvenes de 
16 a 24 años tienen un descenso en su tasa de actividad bastante importante, es un fenómeno que se conoce 
como “el regreso a las aulas” cuyo resultado fue la vuelta a los estudios de los jóvenes por la falta de trabajo  
 El segundo grupo más afectado son las personas de edad laboral avanzada, es decir las que superan 
los 50 años, este grupo sufrió e incluso sufre hoy, los efectos de la crisis. Este fenómeno es, en parte por el 
aumento de la edad de jubilación, con el sistema gradual que introduce la Seguridad Social, en el cual se 
aumenta la edad de jubilación de 65 a 67 años. Por otro lado, este grupo de edad cuentan con obstáculos 
añadidos como por ejemplo por su mayor dificultad a la adaptación tecnología, en un mundo que depende 
cada vez más de la tecnología. Además, por su avanzada edad en muchas ocasiones se limita la productividad 
que tanto interesa al empresario, o simplemente se les etiqueta de poco productivos sin darles la 
oportunidad.  
Por todo esto, este grupo social se convirtió en su mayoría en parados de larga duración, pero que 
seguían con esperanzas de encontrar trabajo puesto que, en una sociedad cada vez más envejecida como la 
nuestra y con el aplazamiento de la edad de jubilación, a los adultos de avanzada edad se les dificulta su 
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Fuente: Elaboración propia a partir de datos del INE 
 
En el Gráfico 4. Tasa de actividad por grupos de edad podemos observar la tasa de actividad de los 
grupos más afectados por la crisis. En el grupo de los jóvenes, tanto de 16 a 24 años como de 25 a 34 años 
se aprecia un descendimiento en su tasa de actividad entre 2012 y 2019, siendo más pronunciado en el 
primer grupo.  
En esta crisis, como en todos los tiempos de dificultad económica, se experimenta una mayor 
diferenciación entre la renta de los ricos y de los pobres, tendiendo nuestro país a una diferenciación absoluta 
de clases económicas, quedando un lugar muy reducido para la clase media económicamente hablando. 
Esta es la situación social que nos encontramos en el 2008 y a partir de aquí procederemos a analizar 
cada regulación laboral que ha ido surgiendo. 
2. CAMBIOS LEGISLATIVOS 
3.1 REAL DECRETO LEY 27/2009 DE 6 DE MARZO 
Es la primera modificación importante en el ámbito laboral desde la crisis económica del 2008, 
surgiendo como medidas para paliar o reducir los efectos devastadores que se estaban produciendo en la 
sociedad debido a este déficit económico. 
La situación que pasa a regular este Real Decreto está marcada por el aumento del desempleo y la 
destrucción masiva de puestos de trabajo. 
Por lo tanto, las medidas que va a regular esta ley están orientadas en primer lugar a garantizar el 
derecho que tiene cada trabajador desempleado al cobro integro de todas las ayudas que le corresponden a 
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Gráfico 4. Tasa de actividad por grupos de edad 
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del puesto de trabajo, y por último medidas para incentivar la contratación y el empleo entre las personas 
que se encuentran en situación de desempleo. 
Más concretamente este Real Decreto se divide en tres capítulos, cada uno con unas orientaciones 
especificadas que son las siguientes: 
• En el Capítulo I vienen reguladas las orientaciones y decisiones tomadas para la continuación del 
empleo de las personas que gocen de este derecho del trabajo en su sentido activo. En estos 
términos, la regulación en este capítulo va orientada a premiar al empresario por mantener los 
puestos de trabajo de sus respectivos trabajadores a través de diversas bonificaciones por 
contingencias comunes. Otra de las medidas que tiene por objeto este capítulo se produce al 
modificar el convenio especial de la Seguridad Social intentando dos cosas: mantener en situación 
activa laboral a los trabajadores que finalicen su contrato de trabajo y tengan una edad considerable 
para desempeñar puestos de trabajo, y proteger mucho más a los trabajadores de edades avanzadas 
que están desempeñando el trabajo. Estas medidas están principalmente orientadas a trabajadores 
de más de sesenta y uno años. 
• En el Capítulo II, se busca, por un lado, la mayor protección social de los trabajadores esto se va a 
intentar a través de una reposición de la prestación por desempleo de los trabajadores suspendidos 
de su contrato de trabajo, o bien reducidos de su jornada, y posteriormente se suspenda y finalice 
su contrato, esto no tiene otro fin distinto que la preservación del puesto de trabajo desempeñado 
y la evitación de la finalización de estos contratos de trabajo. Además, en este capítulo también se 
aprecia la finalización del periodo establecido para recibir el subsidio, pudiendo ser solicitado en 
cualquier momento una vez finalizada la prestación. 
• Por último, en el Capítulo III se orientan las medidas a incentivar la contratación de la persona 
desempleada, esto se busca realizar como se ha dicho anteriormente, a través de incentivos al 
empresario por la contratación indefinida de personas que se encuentren en situación laboral de 
desempleo. Además, todo en lo que se centra este Capítulo va dirigido a que se cambien todo tipo 
de contratos laborales en contratos indefinidos, buscándose así una mayor seguridad laboral y 
económica del trabajador. 
Como vemos este Real Decreto de 27/2009 de 6 de marzo está orientado a responder a la nueva 
realidad social que nos estábamos encontrando a partir del año 2008, una situación sin precedentes donde 
primaba el desempleo y la pérdida paulatina y cada vez más acentuada de empleo. 
3.2 LEY DE 27/09 DE 30 DE DICIEMBRE, DE MEDIDAS URGENTES PARA EL 
MANTENIMIENTO Y FOMENTO DEL EMPLEO Y LA PROTECCIÓN DE LAS 
PERSONAS DESEMPLEADAS. 
Esta ley va a seguir las primeras pinceladas aportadas por el Decreto anterior, buscando paliar aún 
más los desastrosos efectos que han venido surgiendo desde la crisis económica del 2008. 
La ley cuenta con la denominación de urgente porque es necesario la intervención inmediata del 
gobierno para paliar en todo lo posible estos efectos. La ley, además, se divide en cuatro capítulos orientados 
a continuar con Real Decreto anterior que son los siguientes: 
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• Capítulo I, Compuesto por medidas orientadas a la mantención del empleo, ejerciendo especial 
énfasis en los trabajadores y desempleados de edad avanzado, en los mismos términos que el Real 
Decreto Ley 27/2009 de 6 de marzo. 
• Capítulo II, compuesto por medidas orientadas a una mayor protección social de las personas en 
situación de empleo, además de la finalización del periodo de espera establecido para la solicitación 
del subsidio por encontrarse en situación laboral de desempleo. Estas medidas, como las del capítulo 
I vienen reguladas en los mismos términos que el Real Decreto Ley 27/2009 de 6 de marzo. 
• Capítulo III, que recoge medidas orientadas a incentivar la contratación de personas en situación 
laboral de desempleo, a través de incentivaciones al empresario. En este capítulo tercero, también 
encontramos la búsqueda por parte del legislador de unos contratos de mayor calidad, buscando 
compensar al empresario que contrate indefinidamente. En este capítulo también nos encontramos 
en los mismos términos que en el Real Decreto 27/2009 de 6 de marzo. 
• Capítulo IV, aquí aparece una nueva regulación que no aparecía en el Real Decreto anterior, 
pasándose a proteger en este capítulo a los trabajadores con discapacidad, como respuesta a la 
especial dificultad que presentan los trabajadores con discapacidad para encontrar empleo, y más 
concretamente para conservarlo una vez se obtiene. 
Como podemos apreciar esta ley, es una continuación del Real Decreto 27/2009 de 6 marzo, teniendo 
en cuenta a diferencia de la legislación anterior, el empleo de las personas con discapacidad. Además, por su 
carácter urgente se pretende poner en marcha las diferentes medidas de la manera más rápida posible para 
paliar y reducir los efectos de la crisis de 2008 en lo máximo posible. 
3.3 REAL DECRETO-LEY 10/2010, DE 16 DE JUNIO, DE MEDIDAS 
URGENTES PARA LA REFORMA DEL MERCADO DE TRABAJO. 
Continuamos en el marco de una situación devastadora marcada por la pérdida, cada vez mayor, de 
empleo debida a una cada vez menor oferta de trabajo por no haber puestos de trabajo suficientes para 
combatir la demanda de empleo para toda la sociedad. 
Nuestro ordenamiento jurídico en el ámbito de contratación laboral está muy marcado por una doble 
vertiente caracterizada por la creación y destrucción de puestos de trabajo con una facilidad absoluta debido 
sobre todo al contrato temporal, a la insuficiencia de oferta de puestos públicos y a la discriminación aun 
existente sobre mujeres, discapacitados, personas de edad laboral avanzada o incluso, los jóvenes en busca 
de su primer trabajo caracterizados por su inexperiencia. 
Esta reforma laboral es el mayor intento de modificación laboral hasta la fecha de su publicación 
desde la crisis de 2008, y vamos a centrarnos a continuación en sus innovaciones y lo que se pretendía con 
ellas. 
Como objetivo primordial se centra en lo mismo que se centraba las dos normativas anteriores, es 
decir, en frenar lo máximo posible el desempleo, y a generar producción interna para poder crear nuevos 
puestos de trabajo. Para la creación de estos nuevos puestos de trabajo, se flexibiliza el desempeño interno 





Sus objetivos centrales son los siguientes: 
• Se pretende la creación de puestos de trabajo con características diferenciadoras de la normativa 
anterior, ya que se pretende puestos de trabajo estables y de calidad, todo ello buscando una mayor 
estructuración interna de estos puestos y creando una seguridad en los trabajadores para 
desempeñar su labor. 
• Se pretende una mayor seguridad en las relaciones de trabajo estableciendo medidas orientadas a la 
mantención del puesto de trabajo sobre posibles situaciones de crisis venideras, intentado a través 
de esta regulación que se evite la resolución contractual laboral y sustituyéndolo por una reducción 
horaria u otras medidas orientadas a satisfacer a todas las partes en la medida de lo posible. 
• Se pretende crear oportunidades laborales a las personas que tienen más complicado encontrar un 
puesto de trabajo como puedes ser los jóvenes en busca de su primer empleo, para ello se incentiva 
a las empresas a contratarlos de manera indefinida a través de diversos incentivos fiscales. Con esto 
lo que se consigue es la inclusión en el mercado laboral de estos jóvenes indefinidamente, 
fortaleciendo sus relaciones laborales desde el inicio de su vida laboral. 
 
Por lo tanto, las medidas de esta reforma se van a centrar en crear puestos de calidad, indefinidos 
que sustituyan a los que se han creado durante la crisis que han sido normalmente puestos precarios 
caracterizados por su fin temporal. 
En esta reforma aparecen medidas dirigidas a finalizar con los contratos laborales, una medida 
destacada es la de establecer un periodo máximo de duración en los contratos de obra o servicios que sean 
determinados. Si se superase este periodo temporal establecido, la relación laboral se consideraría 
indefinida. 
Se produce un aumento de los días indemnizables por contratos temporales con un límite máximo de 
12 días. 
En el capítulo II, aparecen las medidas dirigidas a la flexibilización interna empresarial, mejorando su 
competitividad empresarial, respetando los derechos laborales y su mantenimiento de empleo adaptándose 
a las circunstancias de producción aumentando o reduciendo la jornada laboral.  
En el capítulo III, aparecen las medidas dirigidas al fomento de la contratación joven de manera 
indefinida reforzando sus puestos de trabajo desde el inicio de su vida laboral, estableciéndose estos, 
incentivos fiscales para la contratación de jóvenes de hasta 30 años, incluyéndose también medidas dirigidas 
a los mayores de 45 años que estén en situación de desempleo por un largo periodo de tiempo. Aquí también, 
se crean incentivos empresariales para la sustitución de contratos de formación, en contratos indefinidos. 
Para el caso de contratación de mujeres se aumenta la bonificación establecida a la hora de su contratación 
con el objetivo de equiparar los puestos de hombres y mujeres y luchar contra la discriminación histórica 
sufrida. 
En el Capítulo IV, se busca reforzar los mecanismos de acceso laboral de las personas que no gozan 
de un puesto laboral. Para ello se fomenta una colaboración ente el ámbito privado y público para la lucha 




3.4 REAL DECRETO-LEY 7/2011, DE 10 DE JUNIO, DE MEDIDAS URGENTES 
PARA LA REFORMA DE LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA. 
Nuestro ordenamiento jurídico cuenta con una normativa relativa a la negociación colectiva 
procedente casi completamente de la recogida en el Estatuto de los Trabajadores de 1980, y de las 
negociaciones llevadas a cabo desde 1980 en adelantes entre empresarios, trabajadores, sindicatos y las 
organizaciones representativas de los distintos grupos de trabajadores. 
Nuestro sistema, por lo tanto, está caracterizado por su poca variabilidad temporal ya que es grosso 
modo el mismo que en 1980. Esto ha contribuido a una seguridad jurídica en el tiempo adaptándose a las 
circunstancias tendentes en cada momento. 
También, ha tenido sus defectos, como puede ser la incapacidad para adaptarse a todos los convenios 
colectivos tan diversos existentes, es decir, se genera una falta de orden en todos los convenios colectivos 
existentes variando en función de su materia, su negociación concreta o su ámbito. Esto lo podríamos 
denominar una falta de uniformidad en los convenios colectivos. 
Otro de sus problemas, es su incapacidad para adaptarse a las situaciones y condiciones concretas de 
trabajo, como pueden ser la economía empresarial o la necesidad productiva. Esto repercute en una 
inflexibilidad interna de las empresas para poder adaptase a sus necesidades produciendo en muchas 
ocasiones la medida más extrema posible que es el despido. De conseguirse convenios colectivos, que se 
adaptasen a estas condiciones o circunstancias concretas se podría variar la situación laboral del trabajador 
mediante reducciones de jornada y no finalizando la relación laboral. En definitiva, el proceso y 
procedimiento para modificar el convenio colectivo es lento y dificultoso a la hora de apartarse a esto. 
El último problema que se presentaba respecto de la negociación colectiva eran los derivados con la 
legitimación ya que no se adaptan a la nueva realidad jurídica en la que vivimos con la cada vez más compleja 
figura de la persona jurídica. 
Por todos estos problemas surge la necesidad de crear una nueva redacción legislativa que intente 
paliarlos, es el caso de la reforma que vamos a abordar, la pretensión máxima de la ley es conseguir paliar 
los problemas respetando la autonomía colectiva. Sus objetivos son los siguientes: 
• En primer lugar, se pretende una ordenación sistemática de la negación colectiva, creando una 
negociación distinta orientada a cada ámbito o sector concreto de actividad económica. 
• En segundo lugar, se pretende conseguir esa flexibilización de la negociación colectiva que brillaba 
por su ausencia en la antigua legislación, buscando esa capacidad de respuesta a las diferentes 
situaciones legislativas y productivas con las que se podrá encontrar una empresa. 
• En tercer lugar, se pretende mejorar el problema de legitimación surgido de la nueva realidad jurídica 
en la que nos encontramos. 
Para conseguir estos objetivos, la nueva norma modifica los artículos 83 y 84 del Estatuto de los 
Trabajadores para conseguir una más acertada regulación de la negociación colectiva. 
El artículo 83 del Estatuto del Trabajador en su apartado segundo se legitima a los convenios 
colectivos sectoriales, legitimándolos junto a los convenios estatales y los convenios autonómicos, 
creando un ordenamiento jurídico a escalas o niveles regulativas adaptándose cada convenio a las 
necesidades de cada sector.  
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En materia de conflictos entre convenios, se modifica la redacción del artículo 84.2 del Estatuto 
de los Trabajadores concediendo una superioridad aplicativa del convenio interno empresarial respecto 
del convenio sectorial. Esta superioridad se entiende con el objetivo de atender a las necesidades 
específicas de cada empresa y sus trabajadores. 
El articulo 84 en su tercer y cuarto apartado, busca una facilidad y simplificación de la actividad 
negociadora reduciendo las unidades de negociación. 
También se produce la modificación de los artículos 85,86 y 89 del Estatuto de los trabajadores 
buscando dotar a los convenios colectivos de esa capacidad de adaptarse a las situaciones de 
productividad y de necesidad económica. Esto se logra a través de un plazo mínimo de preaviso para la 
denuncia del convenio antes de la fecha de su finalización, y el establecimiento de un periodo de inicio 
para negociar las bases del nuevo convenio, un periodo máximo de negociación, y medidas con el 
objetivo de desatascar los estancamientos producidos durante la negociación del nuevo convenio. 
Adquiere gran fuerza en el procedimiento de negociación, la Comisión paritaria sobre todo 
cuando las posturas de esta negociación estén muy alejadas y se pretenda una modificación sustancial 
de las condiciones laborales. 
Para conseguir adaptarse a los nuevos tiempos en cuanto a la legitimación, se modifican los 
artículos 40,41,51,82.3,87 y 88 del Estatuto de los trabajadores. 
La principal novedad en este ámbito es la regulación y capacitación legitima de las denominadas 
empresas en red, que se suelen caracterizar por una fuerte descentralización, y la normativa las incluye 
en su normativa como pluralidad de empresas conexionadas por unidades organizativas o productivas. 
3.5 REAL DECRETO-LEY 10/2011, DE 26 DE AGOSTO, DE MEDIDAS 
URGENTES PARA LA PROMOCIÓN DEL EMPLEO DE LOS JÓVENES, EL 
FOMENTO DE LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO Y EL MANTENIMIENTO 
DEL PROGRAMA DE RECUALIFICACIÓN PROFESIONAL DE LAS 
PERSONAS QUE AGOTEN SU PROTECCIÓN POR DESEMPLEO. 
El año 2011 no ha hecho más que incrementar la situación de desempleo en nuestro país, 
concretamente uno de los grupos más perjudicados ha sido el compuesto por los jóvenes, muchos de 
ellos dedicados al sector de la construcción desde muy tempana edad, abandonando los estudios de 
manera muy prematura, estando en una situación actual de descualificación y difícil acceso al marco 
laboral. El 60% de los menores de 25 años en este 2011 estaba en desposesión del título de ESO.  Como 
por todos es sabido, a menor cualificación menor número de oportunidades de empleo, por lo que esta 
ley se va a centrar en intentar proporcionar trabajo a este alto número de desempleados jóvenes faltos 
de cualificación. 
La legislación se centra primeramente en la oferta de puestos de trabajo de formación y 
aprendizaje, combinándolos con trabajos desempeñados en la empresa adaptados a esta formación. 
Queda derogada la concepción tradicional del contrato para formación, surgiendo este nuevo 
contrato, para intentar cualificar a estas personas en trabajos específicos, este tipo de contrato está 
orientado a personas mayores de 16 años y menores de 25 años. 
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Para fomentar este tipo de contrato la legislación se centra en incentivos fiscales consistentes en 
reducciones a la hora de cotizar a la seguridad social, aumentando este incentivo al pasar de este 
contrato de formación y aprendizaje a uno de carácter indefinido. 
3.6 LEY 3/2012, DE 6 DE JULIO, DE MEDIDAS URGENTES PARA LA 
REFORMA DEL MERCADO LABORAL 
Diferentes fueron los cambios que trajo consigo el Real Decreto Ley 3/2012 de medidas urgentes 
para la reforma laboral, que modifico la anterior reforma del año 2010. 
En el 2012 nos encontramos aún en una situación de marcada crisis económica donde siguen 
concurriendo los problemas iniciados en 2008, por un lado, un gran número de desempleados, y, por 
otro lado, una gran destrucción de empleo. Estos dos grandes problemas se siguen cebando 
especialmente con los jóvenes y los parados de larga duración. 
Esta reforma se divide en cuatro capítulos cada uno centrados en unas medidas concretas, que 
son las siguientes: 
En el capítulo primero, aparecen medidas orientadas al aumento de oferta laboral. Para ello se 
reforma la legislación de las empresas de trabajo temporal ofreciéndoles la oportunidad de actuar como 
agencias de colocación. 
Esta nueva reforma se centra en este capítulo, además, en fomentar el aprendizaje permanente 
de los trabajadores para completar el pleno desarrollo personal y profesional. Para ello esta reforma 
regula los permisos retribuidos siempre y cuando tengan el fin de desempeñar cursos formativos. 
En el capítulo segundo, las medidas se orientan al fomento aún más si cabe, del contrato 
indefinidos. Centrándose en la creación de empleo para los jóvenes, los desempleados y medidas 
orientadas para favorecer a las pequeñas y medianas empresas. 
En este capítulo el legislador se centra en la creación de empleo por parte de las pequeñas y 
medianas empresas, ya que la mayoría de las empresas existentes en España en este 2012 eran pequeñas 
o medianas. Para potenciar la contratación por parte de estas empresas menores a 50 trabajadores, se 
crea una nueva modalidad de contrato indefinido únicamente aplicable por parte de estas empresas. 
Además, se incentiva fiscalmente para la contratación a las pequeñas y medianas empresas.  
En el capítulo tercero, se potencia nuevamente la flexibilidad interna de las empresas para evitar 
los despidos y optarse por otras soluciones que atiendan a las necesidades empresariales y a la 
preservación de los puestos de trabajo. 
Se introducen importantes innovaciones que ocasionan la descentralización de la negociación 
colectiva que no tiene otro objetivo que conseguir una negociación más adecuada y cercana a la situación 
concreta de la empresa y de sus respectivos trabajadores. 
Se introducen medidas orientadas a incentivar la renegociación del nuevo convenio antes de la 
finalización de su periodo establecido legalmente, y sin necesidad de previa denuncia para ello se limita 
temporalmente el periodo de la ultraactividad del convenio a un año 
En el capítulo cuarto, surgen medidas orientadas a conseguir una máxima eficiencia del mercado, 
regulándose principalmente la extinción del contrato. 
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En este capítulo destaca la regulación del “despido exprés”, y otras modalidades de extinción del 
contrato. Las indemnizaciones por extinción del contrato, desde el 12/2/2012 tuvieron importantes 
cambios que cuestionan el abaratamiento del despido de los trabajadores: 
a) Por despido disciplinario u objetivo calificado como improcedente (art 56 E.T) se redujo de 45 
días de salario por año de servicio, en los contratos anteriores con un máximo de 42 meses a 33 días con 
un máximo de 24 meses. 
b) Por la voluntad del trabajador al haber una modificación sustancial de sus condiciones de 
trabajo en perjuicio de su formación profesional o su dignidad (art 50 y 56.1 E. T) la indemnización se vio 
reducida de la misma manera a 33 días con un máximo de 24 meses. 
El primer cambio se produjo en el año 2012 el principal modo de extinción de los contratos indefinidos, 
este despido crea inseguridad a los empleados. Siendo una vía muy útil para los empresarios para finalizar 
la relación jurídica basándose únicamente en un cálculo basado en la antigüedad del trabajador. Para 
hacer frente a todas las modalidades de despido, fortaleciendo las justificaciones que deberán ser 
aportadas para poder despedir de manera consecuente con la ley, debiendo justificarse y concretarse las 
causas económicas, organizativas o productivas que llevan a tomar al empresario la medida de extinción 
contractual 
Se modificaron algunos puntos del Estatuto de Trabajadores: con medidas para favorecer la eficiencia 
del mercado de trabajo y reducir la dualidad laboral.  
3.7 REAL DECRETO LEGISLATIVO 2/2015, DE 23 DE OCTUBRE, POR EL QUE 
SE APRUEBA EL TEXTO REFUNDIDO DE LA LEY DEL ESTATUTO DE LOS 
TRABAJADORES 
Este texto normativo mantiene la estructura de 92 artículos, modificando y reestructurando 
únicamente las disposiciones finales. 
Su funcionalidad, no es otra, que aclarar y ordenar un texto legal donde se integren todas las 
disposiciones normativas relativas al Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo. 
Sus principales innovaciones normativas son las siguientes: 
Por un lado, se incluyen tres colectivos a las relaciones laborales especiales, que son los menores 
sometidos a medidas de internamiento como consecuencia de ilícito penal, la residencia para la formación 
de especialistas en ciencias de la salud y por último los abogados que prestan sus servicios en despachos de 
abogados. 
Se crea la obligación de comunicar a la oficina de empleo los contratos celebrados y sus respectivas 
prórrogas, esto contribuirá a un mayor control de los contratos y situaciones laborales de los empleados. 
Se adaptan los contratos de trabajo en prácticas, mediante su unión a grupos de profesionales, como 
ya hemos visto en la anterior reforma laboral de 2012. 
Se suprime las menciones al servicio militar y la prestación social sustitutoria en relación con la 
suspensión que lleva aparejada reserva en el puesto de trabajo.  
Se incluyen todas las medidas legislativas que han ido adquiriendo eficacia desde el año 2008 en 
adelante, creando una normativa codificada y de fácil acceso. 
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3. ANÁLISIS DE LA EVOLUCIÓN CONTRACTUAL  
En este punto vamos a aportar distintas tablas que van a aportar una información en el tiempo de lo 
que ha sido el año 2008 en adelante respecto de las reformas laborales, si han obtenido lo que pretendían, 
o de lo contrario no han surtido efecto. 
 
Gráfico 5. Tasa de actividad por sexo en España 2006-2019 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos del INE 
 
 
En el Gráfico 5. Tasa de actividad por sexo en España 2006-2019 se puede ver la diferencia entre la 
tasa de actividad masculina y la tasa de actividad femenina en España. Al mirar el gráfico se puede observar 
que a partir del 2006 la tasa de actividad femenina crece hasta el año 2012 para después experimentar un 
ligero descenso hasta el año 2019. Por otro lado, la tasa de actividad masculina va decreciendo desde el año 
2006 hasta el 2009, aunque se posiciona siempre por encima de la tasa de actividad femenina.  
La diferencia en el año 2006 entre ambas tasas es del casi 20%, viéndose esta diferencia reducida a 
medida que pasa el tiempo, llegando a menos de un 10% en 2019. En ambas tasas de actividad es más que 
evidente los estragos producidos de la reforma laboral del 2012 en el mercado de trabajo.  
 
En el siguiente gráfico (gráfico 6) podemos apreciar como la tasa de desempleo femenina ha ido 
equiparándose a la masculina precisamente desde el 2008 en adelante, avanzándose mucho en la 
equiparación en cuanto a número de trabajadores y tasa de empleo, pero vemos como a partir del año 2013 
































 Gráfico 6. Evolución del paro, por sexo. 
 
 
Fuente: Europa Press 
                                                                                 
Gráfico 7. Variación asalariados por tipos de contratos y sexo (base 2012) 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos del INE 
 En el Grafico 7. Variación de asalariados por tipo de contrato y sexos (base 2012), podemos observar 
que en el año 2006 los hombres con contratos temporales representaban un 80% de los asalariados, 
habiendo bastante diferencia entre hombres y mujeres con el mismo tipo de contrato que representaban un 
49%. En el año 2019, el 32% de los asalariados son hombres con contratos temporales y el 25 % son mujeres. 
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 El 10% de los asalariados tienen contratos indefinidos, siendo el mismo porcentaje para mujeres 
como para hombres, en este tipo de contratos la diferencia antes y después de la crisis ha sido mucho menor 
para los hombres que en el año 2008 suponía un 15 %, siendo mayor la diferencia en el caso de las mujeres. 
Tanto mujeres como hombres con contratos temporales disminuyen desde la crisis del 2008. Los 
asalariados masculinos con contratos temporales disminuyen a más de la mitad e igualmente ocurre en el 
caso de las mujeres. Llegaron a su pico más bajo en el año 2013. A partir de entonces los contratos temporales 
masculinos y femeninos aumentaron, aunque no llegando todavía a los porcentajes anteriores a la crisis. 
En cuanto a los asalariados con contratos indefinidos observamos que los hombres asalariados con 
contratos indefinidos han ido descendiendo a partir del año 2008, sin embargo, en el caso de las mujeres 
aumentaron a partir del año 2007.  
El porcentaje de asalariados masculinos con contratos temporales se sitúa a lo largo del tiempo por 
encima de las mujeres, aunque a partir del 2013 esta brecha se reduce. En el caso de los contratos indefinidos 
esta brecha es casi inexistente a partir del año 2013. 
En el año 2012 los asalariados masculinos y femeninos con contratos temporales e indefinidos llegan 
prácticamente al mismo nivel, se reducen drásticamente sin existir casi diferencia entre unos y otros.  
 
Gráfico 8. Población ocupada y tasa de paro comparativa universitarios y total. 
 
Fuente: Encuesta de Población Activa, INE 
 
Gráfico 8. Población ocupada y tasa de paro comparativa universitarios y total. Podemos apreciar que 
la tasa de empleo de las personas con estudios ha sido siempre menor a la tasa general de paro, esta 
diferenciación ha ido incrementándose desde el 2008 en adelante, no consiguiendo, por lo tanto, el legislador 





Gráfico 9. Efectivos laborales según tipo de contrato 
 
 
 Fuente: Ministerio de trabajo y migraciones 
 
En el gráfico presentado anteriormente, Gráfico 9. Efectivos laborales según tipo de contrato 
podemos apreciar la tendencia a la baja del contrato temporal a partir del 2008, provocado seguramente por 
los incentivos de contratación indefinida. Por lo que respecta, al contrato indefinido parece mantenerse 
constante su crecimiento. 
 
En el gráfico que se presenta a continuación, podemos apreciar la tendencia a transformar los 
contratos temporales en indefinidos. Podemos apreciar la tendencia a la baja del contrato temporal a partir 
del 2008, provocado seguramente por los incentivos de contratación indefinida. Por lo que respecta, al 
contrato indefinido parece mantenerse constante su crecimiento tras un periodo de incertidumbre que va 









Gráfico 10. Conversiones de empleo temporal a indefinido 
 
 
 Fuente: Banco de España 
 
A continuación, se presentan los gráficos 11 y 12, de la evolución de los tipos de contrato (1 y 2) en 
los que se ha realizado un análisis de la tipología contractual respecto al total de contratos en el período 2006 
a 2019. Los contratos indefinidos permanentes a lo largo del tiempo aumentaron a partir del año 2006 
manteniéndose constante desde el año 2009 hasta el año 2011 donde aumentaron ligeramente. Desde el 
año 2013 al 2019 se ve un descenso de estos tipos de contrato. 
Los contratos temporales y fijos discontinuos se mantienen estables en el tiempo, los de obra y 
servicio determinado sufre un aumento a partir del año 2013 y los otros temporales disminuyeron a partir 
del año 2007 aumentando ligeramente a partir del 2016. 
  
Inicialmente los contratos indefinidos permanentes a lo largo del tiempo iban en ascenso hasta el año 
2012, sin embargo, desde el 2013 hasta el 2019 se observa un descenso de éstos. Los contratos temporales 
y eventual por causas de la producción han experimentado un aumentado a partir del año 2012, esto se 











Gráfico 11. Evolución de los tipos de contrato (1) 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos del INE 
 
Los contratos fijos discontinuos, formativos y estacionales son los que menos cambios han sufrido a 
lo largo del tiempo. Los formativos disminuyeron a partir del año 2008 aunque a partir del año 2014 
aumentaron. Los contratos indefinidos discontinuos aumentaron a partir del año 2009 y se sitúan en un 2%. 
Los contratos estacionales se mantuvieron constantes en el tiempo hasta el año 2014 donde disminuyeron 
ligeramente y volvieron a situarse en el mismo nivel a partir del año 2018 
 Los contratos de obra y servicio descendieron a partir del año 2007 hasta situarse en un 10% se 
mantuvieron constantes durante la crisis, pero en el año 2011 volvieron a descender, aumentando en el 2014 
y volviendo a descender en el año 2019. Recordemos que estos tipos de contratos deben de cumplir una 
serie de requisitos para ser formalizados.  
Los contratos eventuales o por circunstancias de la producción disminuyeron a partir del año 2007   y 
en adelante con la crisis no era necesario la realización de este tipo de contratos ya la economía española 
sufrió un freno y aumentaron a partir del año2010 manteniéndose constantes y llegando al mismo nivel 
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Gráfico 12. Evolución de los tipos de contrato (2) 
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IV. SITUACIÓN EN ARAGÓN 
Aragón como el resto de las comunidades autónomas españolas experimentaron en 2008 su máximo 
de ocupación laboral con un total de 632.400 empleados con la Expo y desde ahí experimentó una 
destrucción de puestos de trabajo hasta alcanzar su peor resultado en cuanto a personas trabajando en 2014, 
con sólo 500.900 empleados. 
El mayor número de parados se dio durante los tres primeros meses de 2013 con 148.700 parados y 
la menor tasa de desempleo se dio en 2008 con tan sólo 40.700 parados.  
Hoy en día nos encontramos inmersos en una pandemia global, que vuelve a afectar al paro, no solo 
en Aragón sino en toda, España e incluso en todo el mundo. Según la EPA, Aragón ha perdido en lo que 
llevamos de año 9.100 empleos, añadiendo 4.100 a las situaciones de parados. 
Los sindicatos por su parte, que aún no se ha podido contabilizar la magnitud de la nueva situación, 
ya que aún no se han publicado todos los despidos y cancelaciones contractuales producidas. 
Otra de las situaciones que no puede contabilizarse numéricamente aún es la de los ERTE ya que se 
siguen considerando como trabajadores, y no sabemos qué ocurrirá una vez finalice la pandemia y vuelva la 
actividad laboral, si deberán de extinguirse estos contratos o si por lo contrario continuaran 
 
Gráfico 13. Tasa de Paro por Grupos de Edad en Aragón 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos de INE 
 
El impacto de la crisis del 2008 en Aragón fue diferente para cada grupo de edad, siendo el grupo de 
jóvenes el más afectados. 
Podemos observar que a partir del año 2008 la tasa de paro fue creciendo en todos los grupos de 
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mencionar que incluso antes del año 2008 este grupo de edad es el que más tasa de paro tenia, seguidos del 
grupo de edad entre 20 a 24 años que llego ser más elevada en el año 2014. 
Observamos que el grupo de edad de 55 años y más tuvo la menor tasa de paro en Aragón. A partir 
del año 2018 la tasa de paro se fue equiparando para los grupos de edad de 25 en adelante, como fue antes 
del año 2008. 
Gráfico 14. Porcentaje de Ocupados por Sector Económico en Aragón 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos de INE 
 
El sector servicios es el que mas porcentaje de ocupados representa en Aragón, llegando en el año 
2017 al 69,1 %, y es el sector que menor variación ha experimentado desde el año 2011 hasta el año 2019. 
El sector de la agricultura en Aragón es el que menos tasa de ocupados tiene, supone el 5,9% de la 
tasa de ocupados. 
 El sector de la industria es en el que se puede observar una mayor diferencia en la tasa de ocupados 
entre el año 2014 y 2015, y en el año 2019 ha vuelto al 19,6% de los ocupados valores similar al año 2011. 
Y el sector de la construcción es el que mayor disminución ha tenido entre los años 2011 y 2014 en 
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Gráfico 15. Número de Asalariados por Tipo de Contrato en Aragón 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos de INE 
 
Según el tipo de contrato observamos que en Aragón la mayoría de los asalariados tienen contratos 
indefinidos, representan el doble a los asalariados con contratos temporales. A partir del año 2008 este tipo 
de contratos disminuyo en Aragón, siendo mucho menor este tipo de contratos en el año 2014. A partir del 
año 2015 aumento y se mantuvo constante hasta el año 2018 donde volvió a aumentar el número de 
asalariados con este tipo de contrato. 
Los asalariados con contratos temporales disminuyeron a partir del año 2007, a partir de ese año y 
en adelante se mantuvieron constantes hasta el año 2013 donde volvieron a disminuir y aumentaron 
ligeramente en el año 2016 aunque no llegando al número de asalariados con este tipo de contrato con 
anterioridad al año 2007. 
En el año 2008 el número de asalariados con ambos tipos de contratos disminuyeron, aunque en 
mayor medida fueron los asalariados con contratos temporales. Hay que tener en cuenta las mayores 
facilidades que tiene despedir a un trabajador con un contrato temporal que a uno con un contrato 
indefinido. En el año 2011 cuando número de asalariados con contrato temporal se mantuvo constante, los 
asalariados con contratos indefinidos disminuyeron. A partir del año 2018 los asalariados con contratos 
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Las consecuencias de la crisis producida en el año 2008 han tenido un impacto negativo sobre el 
mercado laboral español. El gobierno español, en un intento de paliar los efectos de la crisis, ha introducido 
nuevas reformas en la legislación laboral. Los efectos de las reformas han tardado un tiempo en observarse 
debido a la necesidad de normalización e implantación de las reformas. Las reformas implantadas han 
favorecido y fomentado los contratos temporales y han dotado al mercado laboral de mayor flexibilidad 
laboral, “o lo que es lo mismo, han favorecido la desregulación del mercado de trabajo y, en particular, de las 
relaciones laborales”. (Infante, 2015) Como efecto negativo se puede destacar un incremento en la 
precariedad laboral.  
Desde el año 2008 hasta aproximadamente el año 2013, el número de ocupados se reducía 
paulatinamente en todos los sectores económicos, siendo los más afectados el de la construcción y el de 
servicios. Con las reformas introducidas en el año 2012, el número de ocupados en los distintos sectores 
cambia de tendencia hacia una tendencia alcista, aunque el nivel de ocupados solo se recupera y supera al 
nivel de 2008 en el caso del sector servicios e industria. El sector construcción y agricultura no vuelve a 
recuperar el nivel de ocupados. Por otro lado, con la reforma introducida, la tasa de actividad en España 
disminuye desde el año 2012 y hasta el año 2018, cuando comienza a frenarse ligeramente. La tasa de 
actividad de los jóvenes es la que mayor descenso ha experimentado.  Uno de los factores que pueden 
explicar la disminución de la tasa de actividad es el envejecimiento de la población y las medidas de 
protección de las personas desempleadas introducidas en las distintas reformas. 
En España predomina el número de asalariados con contratos temporales respecto al número de 
asalariados con contratos indefinidos, aunque la diferencia entre ambos tipos de contratos, en términos 
porcentuales, se ha visto disminuida a lo largo de los años analizados. Esto se ha debido principalmente a las 
reformas adoptadas en relación con la concatenación de contratos temporales y a la reducción del tiempo 
máximo de trabajo como asalariado con contrato temporal. 
Otra de las principales conclusiones que podemos sacar de los efectos que ha producido la reforma 
laboral del año 2012 es el aumento de la precariedad laboral y con el, el aumento del porcentaje de la 
población en riesgo de pobreza y exclusión. La precariedad laboral consiste en la falta de un empleo de 
calidad que garantice unas condiciones dignas de vida. La precariedad laboral afecta a los trabajadores que, 
aun teniendo un empleo, estos empleos no les proporcionan seguridad económica, crean una gran 
incertidumbre por la falta de garantías que ofrecen las condiciones laborales y la excesiva temporalidad. 
Para ejemplificar, hemos tomado como referencia el grafico en el que se representa la evolución de 
la tasa AROPE (At-Risk-Of Poverty and Exclusion), un indicador que muestra el porcentaje de la población que 










Gráfico 16. Evolución AROPE (2004-2018) 
 
Fuente: Informe AROPE 
Como podemos observar, comenzando en el año 2004 la tasa va disminuyendo de un 25% a un 23,3% 
en 2007, año en el que, como ya hemos comentado, España se encuentra en pleno crecimiento económico. 
Con el comienzo de la crisis en 2008, la tasa comienza a experimentar subidas de aproximadamente 1% anual 
hasta llegar al 2012. En el año 2012 se aprueba la reforma laboral y en el año 2013 es donde se observan las 
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